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RESUMO 
 
No presente trabalho procurou-se abordar o tema relativo à 
interação entre a liderança e a equipe de trabalho em uma empresa 
do ramo cooperativista. O objetivo do trabalho foi verificar a 
percepção da equipe de trabalho em relação ao seu líder em uma 
organização cooperativa. Foram delineados os seguintes objetivos 
específicos: caracterizar o perfil dos funcionários entrevistados; 
apresentar a percepção de liderança da equipe de trabalho. A 
metodologia consistiu de pesquisa bibliográfica e pesquisa realizada 
com os funcionários da empresa, utilizando como instrumento um 
questionário com questões fechadas. Os resultados obtidos 
expressam que os funcionários, de maneira geral, demonstram 
consideração e mesmo admiração pelo seu líder, embora para um 
percentual mínimo, essa relação se apresente conflituosa. Concluiu-
se que a relação social entre chefia e empregado envolve a aceitação 
de sugestões, a discussão dos problemas e, mesmo a participação nas 
decisões, pois, certamente, as pessoas se tornam mais 
comprometidas com as decisões nas quais têm um papel a 
desempenhar. 
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INTRODUÇÃO 
 
Com a globalização da economia é importante 
que as organizações busquem o 
reconhecimento e o sucesso no segmento em 
que atuam, tornando-se mais competitivos ao 
mercado. Neste contexto, as competências 
comportamentais para o desempenho de 
determinadas funções dentro da organização 
devem e merecem especial atenção.  
 
No passado, quando se falava em liderança o 
primeiro conceito era algo como mandar, exigir. 
No contexto atual, a liderança, quando 
estabelecida de forma eficaz, pode garantir aos 
integrantes do grupo inúmeros benefícios.  
 
Como consequência direta destas mudanças 
constata-se que as pessoas, provavelmente, 
estejam desenvolvendo novos interesses e 
valores, criando novas percepções a respeito do 
mundo em que vivem. Em relação ao quadro já 
é possível observar as organizações estão se 
tornando mais democráticas, justamente por 
causa de pressão dos funcionários, que sentem 
necessidade de espaço para novas formas de 
direção com relacionamentos mais 
aprofundados entre superior e subordinado.  
 
Observa-se, ainda, um novo perfil nos 
subordinados, pois os mesmos possuem 
necessidade de participar do processo de 
tomada de decisão com os seus gerentes, ter 
maior responsabilidade e informações a 
respeito das operações na empresa na qual 
trabalha e dos processos nos quais estão 
envolvidos. 
 
Por outro lado, a cooperativa diferencia-se da 
sociedade comercial por seu intrínseco caráter 
social. A empresa é organizada para a geração 
de lucros para os seus titulares. A cooperativa é 
formada com a finalidade de prestar serviços 
aos seus sócios, gerando para eles ganhos 
econômicos A cooperativa é uma sociedade de 
pessoas, enquanto a empresa é de capital 
(VEIGA; FONSECA, 2001).  
 
Assim, o problema a ser investigado nessa 
pesquisa consiste em: Qual o perfil dos 
membros de uma equipe de trabalho de uma 
cooperativa no que se refere a liderança?  
 
A escolha desse tema se justifica pela 
importância que tem o líder para as 
organizações, uma vez que na era da 
globalização, as empresas estão em constante 
corrida pela competitividade expressa em 
inovação de produtos e serviços, redução de 
custos e na lucratividade, o que exige um bom 
desempenho das equipes. 
 
O estudo tem por objetivo verificar a percepção 
da equipe de trabalho em relação ao seu líder 
em uma organização cooperativa. Foram 
delineados os seguintes objetivos específicos: 
caracterizar o perfil dos funcionários 
entrevistados; apresentar a percepção de 
liderança da equipe de trabalho. 
 
REVISÃO DA LITERATURA 
 
RELAÇÕES COM EQUIPES DE TRABALHO 
 
Visando objetivos inter-relacionados, Spector 
(2005) entende que um grupo de trabalho é 
uma união de dois ou mais indivíduos que 
interagem uns com os outros e dividem algumas 
tarefas, que distinguem um grupo de uma 
simples união de indivíduos. 
 
No entanto, uma equipe de trabalho é um tipo 
de grupo de trabalho, mas elas têm três 
propriedades específicas: as ações dos 
indivíduos devem ser independentes e 
coordenadas; cada membro deve ter um papel 
específico determinado; deve haver tarefas com 
o mesmo objetivo. 
 
Ainda para Spector (2005, p.68), “a distinção 
entre Grupo e uma Equipe é importante, todas 
as equipes são grupos, mas nem todos os 
grupos são equipes”.  
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Um grupo consiste em pessoas que trabalham 
juntas, mas podem realizar suas tarefas 
sozinhas; já uma equipe é um grupo de 
pessoas que não podem realizar seu trabalho, 
pelo menos não eficientemente, sem os 
outros membros de sua equipe (SPECTOR, 
2005, p. 72). 
 
Objetivando a orientação que diz respeito de 
grupos de trabalhos, Chiavenato (2004, p. 90), 
afirma que “a dinâmica organizacional somente 
é possível quando a organização assegura que 
todos os seus membros estejam conectados e 
integrados”. Daí a importância de evidenciar os 
relacionamentos interpessoais para que os 
indivíduos compreendam que não são 
autossuficientes, ou seja, que precisam uns dos 
outros para alcançar objetivo organizacional. 
 
O relacionamento interpessoal começa a 
acontecer a partir do momento em que os 
indivíduos se comunicam. Através da 
comunicação podem expor suas ideias, discutir 
e descobrir novos caminhos para resolver 
problemas que se tornam bem mais difíceis e 
complexos, se resolvidos por uma única pessoa 
(CHIAVENATO, 2004). 
 
LIDERANÇA NAS ORGANIZAÇÕES 
 
Ao discutir as características dos líderes 
Chiavenato (2004), afirma que na prática os 
líderes eficazes são habilidosos, pois fazem uma 
conexão de suas características pessoais e 
interpessoais para melhorar a cada dia.  
Ainda para Chiavenato (2004, p. 63), essas 
habilidades pessoais são observadas em três 
aspectos: 
 
- Gestão da tensão do cotidiano, que 
corresponde à capacidade do líder trabalhar 
em um ambiente de tensão bastante 
observado nos dias atuais, explorando e 
contornado situações para que as pessoas se 
sintam menos estressadas e pressionadas 
diante das suas atividades e possam 
desenvolvê-las de maneira satisfatória; 
 
- Desenvolvimento de auto-atenção, que 
corresponde à capacidade de definir valores 
e prioridades identificando o estilo de 
comportamento a ser tomando diante de 
mudança que se deseja incentivar; 
 
- Resolução criativa de problemas, que 
acontece quando o líder utiliza uma 
abordagem racional e criativa na solução de 
problemas avaliando sempre a sua natureza. 
 
Segundo Oliveira (2006), o líder deve saber 
construir seu espaço para ganhar influência, 
comunicar para proporcionar apoio, motivar as 
pessoas a administrar conflitos. Ganhar poder e 
influência significa que o líder deve ter 
capacidade de conquistar seus liderados para 
que possa afetar e controlar suas decisões e 
ações. 
 
A liderança bem desenvolvida virá agregar mais 
valores a equipe de trabalho, as qualidades mais 
comumente apontadas no líder são: 
consciência, energia, inteligência, domínio, 
autoconfiança, abertura para experiências, 
estabilidades emocionais e conhecimento de 
tarefas relevantes. Embora sejam comuns em 
vários estudos de liderança, é possível apontar 
alguns quesitos que os distinguem.   
 
Administrar conflitos refere-se à capacidade do 
líder perceber as causas e origens de discussões 
na empresa e se colocar na posição de mediador 
para resolver o problema. O conflito existe 
quando uma das partes tenta alcançar seus 
objetivos interligados com outra parte 
impossibilitando a realização. 
 
De acordo com Chopra (2002, p. 1), a essência 
da liderança pode ser entendida pelo acrônimo 
da palavra LEADERS, ou “líder”, em inglês: 
 
L Look and listen (ver e ouvir). Faça isso primeiro 
com seus sentidos, como observador imparcial, 
que não fez julgamentos prévios; depois com seu 
coração, obedecendo aos seus sentimentos mais 
verdadeiros; e finalmente com sua alma, 
respondendo com visão e criatividade. 
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E Empowerment (delegar poder). Deve partir de 
uma auto-referência, que responde ao feedback, 
porém é independente da boa ou má opinião dos 
outros. Oriente-se pelo processo, em vez de pelos 
resultados. Assim, será possível elevar tanto seu 
status de líder como o de seus seguidores. 
A Awareness (ter consciência). Significa estar 
ciente das seguintes questões subjacentes a todos 
os desafios: Quem sou? O que quero? Qual é o 
propósito de minha vida? O líder deve postular 
essas questões a si mesmo e servir de inspiração a 
seus seguidores. 
D Doing (fazer). Engloba uma orientação para a 
ação como modelo a ser seguido, assumindo a 
responsabilidade pelas promessas, sendo 
persistente, mas também significa ter a capacidade 
de comemorar e ver qualquer situação com 
flexibilidade e bom humor. 
E Emotional freedom and empathy (ter liberdade 
emocional e empatia). O líder vai além do 
melodrama e da reação a crises, livrando-se da 
toxicidade emocional para entender as 
necessidades profundas de seus seguidores. 
S Synchronicity (ter sincronismo). [...] O 
sincronismo é a capacidade de criar a boa sorte e 
de encontrar reservas de energia para que o líder 
vá além dos resultados previstos e atinja um nível 
mais elevado. É a capacidade de conectar qualquer 
necessidade a uma resposta da alma.   
 
Chopra (2002) enfatiza que todos os modelos de 
liderança oferecem os mesmos conselhos gerais 
de olhar e escutar. Entretanto, na medida em 
que surgem novas necessidades, há novo nível 
de olhar e ouvir, o que significa que é preciso ter 
flexibilidade. 
 
Para Davis e Newstrom (1992), o sucesso de 
liderança, tal como entendido nos dias de hoje, 
depende de comportamentos apropriados, 
habilidades e ações e não de traços pessoais. Os 
três diferentes tipos de habilidades que os 
líderes utilizam são: técnica, humana e 
conceitual.  
 
A habilidade técnica refere-se ao conhecimento 
da pessoa e à habilidade em qualquer tipo de 
processo ou técnica. A habilidade humana é a 
habilidade de trabalhar efetivamente com 
pessoas e desenvolver equipes de trabalho. 
Nenhum líder pode escapar dos requisitos de 
habilidade humana eficaz. A habilidade 
conceitual é a habilidade de pensar em termos 
de modelos, estruturas e amplas interligações, 
tais como os planos de longo prazo (SOTO, 
2002). 
TIPOS DE LÍDERES E ESTILOS DE LIDERANÇA 
 
Os tipos de líderes e os estilos de liderança 
constituem peça fundamental no estudo do 
comportamento do líder, independentemente 
das suas características pessoais em relação aos 
seus subordinados. Pode-se dizer que a tipologia 
de líder está mais relacionada a traços da 
personalidade, enquanto os estilos estão mais 
ligados ao que o líder faz (MAXIMIANO, 2004). 
 
De acordo com Carvalho Jr. (2006), existem três 
tipos de líderes: 
 
a) Líder autocrático: é aquele que decide tudo, 
sem dar qualquer liberdade ao grupo de 
intervir. Fixa com rigidez o processo de 
organização do trabalho desde a distribuição 
das tarefas até aos resultados. É dominador 
e é ele que pessoalmente elogia e pune os 
membros do grupo, raramente 
considerando os subordinados como 
pessoas, mas sim como unidades de 
trabalho; 
 
b) Líder democrático: com esse líder todas as 
diretrizes são debatidas pelo grupo até que 
se chegue à decisão. É o grupo que decide 
autonomamente os procedimentos e as 
tarefas a realizar bem como a sua forma de 
organização para que os objetivos sejam 
atingidos; 
 
c) Líder liberal: é aquele que dá liberdade 
completa nas decisões grupais e individuais. 
A participação do líder é mínima e incide 
sobre a sua sugestão de poder acrescentar 
algo ao grupo, dando liberdade absoluta ao 
grupo para controlar as tarefas e 
participação dos seus elementos. Esse tipo 
de liderança costuma apresentar 
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desvantagens quando existem objetivos 
rígidos a serem atingidos. 
 
Com relação aos estilos de liderança Carvalho Jr. 
(2006) explica que a liderança está estritamente 
relacionada às competências de inteligência 
emocional e à sua relação causal sobre o clima 
de trabalho e desempenho, o que permitiu 
classificá-la em seis estilos de liderança. 
 
Nessa classificação, quatro estilos são 
ressonantes (visionário, conselheiro, relacional e 
democrático) e dois são dissonantes 
(pressionador e dirigista), os quais são descritos 
a seguir, considerando a concepção de Carvalho 
Jr. (2006): 
 
- Estilo visionário: canaliza as pessoas para 
visões e sonhos partilhados, tem um efeito 
fortemente positivo e é apropriado quando 
ocorrem mudanças que exigem uma nova 
visão ou quando é necessária uma 
orientação clara; 
 
- Estilo conselheiro: relaciona os desejos das 
pessoas com os objetivos da organização, 
tem um efeito positivo e apropriado quando 
é necessário ajudar um empregado a ser 
mais eficiente, melhorando as suas 
capacidades a longo prazo; 
 
- Estilo relacional: cria harmonia, melhorando 
o relacionamento entre as pessoas, tem um 
efeito positivo e é útil para resolver conflitos 
no grupo, motivar nos períodos difíceis; 
 
- Estilo democrático: valoriza a contribuição 
de cada um e obtém o empenho das pessoas 
por meio da participação, tem um efeito 
positivo e é apropriado quando o objetivo é 
conseguir a adesão ou consenso; 
 
- Estilo pressionador: facilita em atingir 
objetivos difíceis e estimulantes, tem um 
efeito muito negativo, pois é 
frequentemente mal executado, mas é 
bastante útil quando se pretende levar uma 
equipe competente e motivada a produzir 
resultados de elevada qualidade; 
 
- Estilo dirigista: acalma os receios dos 
liderados dando instruções claras em 
situações de emergência, tem um efeito 
muito negativo, mas é imprescindível em 
situações de crise, pois facilita a solução de 
determinado conflito, quando se trata de 
subordinados difíceis. 
 
 
Carvalho Jr. (2006) ainda destaca que um líder 
pode dominar um ou vários estilos de liderança 
em determinada situação e em outra situação 
ser capaz de aplicar outros estilos.  
 
A liderança de uma equipe requer um líder que 
exerça influência sobre as pessoas, que saiba 
extrair das inter-relações estabelecidas entre ele 
e sua equipe a sinergia necessária para a 
obtenção de resultados eficazes. Neste sentido, 
liderança é um processo de influência 
constituída na inter-relação entre a pessoa do 
líder e seus liderados. Portanto, a liderança vista 
como um processo não é fruto apenas do perfil 
do líder e suas competências, mas também diz 
respeito ao perfil da equipe e ao contexto 
organizacional no qual está inserida (SOTO; 
MARRAS, 2002).  
 
Limongi-França e Arellano (2002, p. 260) 
afirmaram que “uma pessoa não se torna um 
líder por possuir alguma combinação de traços; 
o padrão das características pessoais do líder 
precisa manter alguma relação relevante com 
características, atividades e objetivos dos 
seguidores”.  
 
METODOLOGIA 
 
DESCRIÇÃO DO TIPO DE ESTUDO 
 
Diante do objetivo deste trabalho, observa-se 
que o mesmo apresenta duas características 
metodológicas: exploratória e descritiva. As 
pesquisas exploratórias, conforme Gil (2002, p. 
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41), “tem por objetivo proporcionar maior 
familiaridade com o problema com vista a torná-
lo mais explícito ou construir hipóteses”. 
 
O caráter descritivo da pesquisa se dá devido ao 
levantamento bibliográfico descrevendo a 
importância de conhecer o perfil da liderança 
nas organizações garantindo aos integrantes do 
grupo inúmeros benefícios. Para Cervo e Bervian 
(2000, p.66), “a pesquisa descritiva desenvolve-
se, principalmente, nas ciências humanas e 
sociais, abordando aqueles dados e problemas 
que merecem ser estudados e cujo registro não 
consta em documentos”. 
 
 
MÉTODO DE ABORDAGEM 
 
Segundo Yin (2005, p.82), para ser realizado um 
estudo de caso tem-se que estabelecer 
evidências para obterem-se as informações 
necessárias para a conclusão. Para este estudo 
de caso definiu-se como evidências de estudo a 
pesquisa documental e o questionário.   
 
O estudo de caso, que constitui uma das formas 
assumida pela pesquisa descritiva, também será 
parte integrante desta monografia com a missão 
de auxiliar no conhecimento deste estudo, pois 
Cervo e Bervian (2000, p.67) afirmam “estudo 
de caso: é a pesquisa sobre um determinado 
individuo família, grupo ou comunidade que 
seja representativo do seu universo, para 
examinar aspectos variados de sua vida”. 
 
UNIVERSO DA PESQUISA 
 
Destacam Lakatos e Marconi (1992, p. 107), 
“universo ou população é o conjunto de seres 
animados ou inanimados que apresentam pelo 
menos uma característica em comum”. 
 
A pesquisa foi realizada na Cooperativa 
Agroindustrial Nova Produtiva. A população 
escolhida para a realização da pesquisa é a 
equipe de trabalho da Unidade de Santa Fé, a 
qual é formada por dezoito integrantes. 
APRESENTAÇÃO E DISCUSSÃO DE RESULTADOS 
 
Os resultados obtidos com a aplicação do 
instrumento de pesquisa aos dezoito 
funcionários da unidade de Santa Fé da 
Cooperativa em estudo são apresentados a 
seguir. 
 
Nas Figuras 1 a 3 são apresentados os 
resultados referentes à identificação da 
amostra. 
16,7%
22,2%
27,8%
22,2%
11,1%
21 a 25anos 26 a 30 anos 31 a 35 anos 36 a 40 anos 41 a 45 anos
 
Figura 1: Distribuição dos entrevistados quanto à idade 
Fonte: Pesquisa realizada com funcionários (2010) 
 
Foi encontrado maior percentual de 
funcionários na unidade da cooperativa 
estudada com idade entre 31 e 35 anos (27,8%). 
Em segundo lugar, verificou-se a ocorrência de 
22,2% de funcionários com idade entre 26 e 30 
anos e esse mesmo percentual para a idade 
entre 36 e 40 anos. O percentual de 16,7% foi 
encontrado para aqueles com idade de 21 a 25 
anos e 11,1% para a idade de 41 a 45 anos. 
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16,7%
83,3%
feminino masculino
 
Figura 2: Distribuição dos entrevistados quanto ao sexo 
Fonte: Pesquisa realizada com funcionários (2010) 
 
Com relação ao sexo, constatou-se 
predominância do sexo masculino, com 83,3%, 
enquanto os funcionários do sexo feminino só 
atingiram 16,7%.  
 
77,8%
22,2%
Ensino Médio Ensino Superior
 
Figura 3: Distribuição dos entrevistados quanto ao grau de 
instrução 
Fonte: Pesquisa realizada com funcionários (2010) 
 
A Figura 3 mostra que com relação ao grau de 
instrução, a maioria (77,8%) possui Ensino 
Médio, enquanto 22,2% possui Ensino Superior. 
 
Nas Figuras 4 a 9 são apresentados os 
resultados referentes ao relacionamento dos 
funcionários com a chefia imediata. 
 
5,6%
94,4%
controla o desempenho o tempo todo coordena as atividades, auxiliando nas 
dificuldades
 
Figura 4: Atitude do chefe imediato com relação ao 
funcionário 
Fonte: Pesquisa realizada com funcionários (2010) 
 
Para a maioria (94,4%) o chefe coordena as 
atividades, auxiliando nas dificuldades dos 
entrevistados; enquanto que para 5,6%, o chefe 
controla seu desempenho o tempo todo (Figura 
4). 
 
De acordo com Soto (2002), os gerentes devem 
planejar e organizar. Entretanto, o papel 
primário de um líder é influir nos demais para 
que tratem de alcançar com entusiasmo os 
objetivos estabelecidos. Trata-se de um fator 
decisivo que ajuda as pessoas ou grupos a 
descobrir suas metas e que depois os motiva no 
cumprimento dos propósitos estabelecidos.  
 
11,1%
5,6%
33,3%
50,0%
nota 7 nota 8 nota 9 nota 10
 
Figura 5: Avaliação da confiança do chefe no funcionário 
Fonte: Pesquisa realizada com funcionários (2010) 
 
 24 
MARINGA MANAGEMENT 
MARINGA MANAGEMENT 
LIDERANÇA: LEVANTAMENTO DA PERCEPÇÃO DO FUNCIONÁRIO EM UMA COOPERATIVA 
 
Ao serem questionados sobre a avaliação que 
faziam da confiança que percebem que o chefe 
deposita neles, 50,0% atribuiu nota 10; 33,3% 
atribuíram nota 9; 5,6%, nota 8; e 11,1% 
atribuíram nota 7. Dessa forma, percebe-se que 
há funcionários que não sentem que o chefe 
confia neles (Figura 5). 
 
 
88,9%
11,1%
passa as ordens, sem 
manifestação dos 
funcionários
discute mudanças, ouvindo 
e aceitando sugestões
não são feitas reuniões
 
Figura 6: Postura do chefe imediato durante as reuniões 
Fonte: Pesquisa realizada com funcionários (2010) 
 
Para 88,9% dos funcionários da unidade da 
cooperativa estudada, nas reuniões o chefe 
discute com os funcionários sobre mudanças 
que podem ser feitas, sobre dificuldades que os 
funcionários têm encontrado no 
desenvolvimento de suas atividades, mantendo 
uma atitude de ouvir e aceitar as sugestões. No 
entanto, 5,9% responderam que não são feitas 
reuniões (Figura 6). 
 
Assim, para a grande maioria dos entrevistados, 
a chefia mantém uma liderança participativa, 
sendo que esse tipo de comportamento para 
Wagner III e Hollenbeck (2003), resulta em 
satisfação em situações nas quais a tarefa não é 
rotineira. 
 
94,4%
5,6%
sim não às vezes, nunca sabe se 
pode falar ou não
 
Figura 7: Liberdade para conversar com o chefe sobre 
dúvidas ou problemas na empresa 
Fonte: Pesquisa realizada com funcionários (2010) 
 
Na Figura 7 tem-se que 94,4% responderam que 
quando têm alguma dúvida ou problema na 
empresa, sentem-se a vontade para conversar 
com o chefe, mas 5,6% responderam que 
apenas às vezes, têm essa liberdade, pois nunca 
sabem se podem falar ou não. 
 
11,1%
88,9%
se comporta como "chefe", mantendo-se 
distante
se comporta como "funcionário", há 
aproximação
 
Figura 8: Percepção que o funcionário possui do chefe 
Fonte: Pesquisa realizada com funcionários (2010) 
 
A Figura 8 mostra que 88,9% dos entrevistados 
consideram que o chefe se comporta como um 
“funcionário” como eles, ou seja, existe uma 
maior aproximação entre chefes e 
subordinados. No entanto, 11,1% entendem 
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que a chefia imediata mantém-se distante, em 
uma posição mais elevada que os funcionários. 
 
De acordo com a maioria das respostas dadas 
pelos participantes dessa pesquisa, a chefia 
imediata demonstra exercer a liderança 
democrática, na qual, segundo Chiavenato 
(2003), o líder procura ser um membro normal 
do grupo. Nesse tipo de liderança, para o autor, 
verifica-se a formação de grupos de amizade e 
relacionamentos cordiais; o líder e subordinados 
desenvolvem comunicações espontâneas, 
francas e cordiais. Além disso, o trabalho se 
desenvolve em ritmo suave e seguro, sem 
alterações, mesmo na ausência do líder. 
 
Verificou-se nas Figuras 4 a 8, que um pequeno 
percentual de entrevistados diferem das 
opiniões expressas pela maioria. Tal fato pode 
ser justificado pela seguinte afirmação de 
Chiavenato (2003, p. 126): “Na prática, o líder 
utiliza os três processos de liderança 
[autocrática, liberal e democrática], de acordo 
com a situação, com as pessoas e com a tarefa a 
ser executada”. Isso significa que para um 
mesmo subordinado, o líder pode assumir 
diferentes padrões de liderança, conforme a 
situação envolvida, ou seja, em situações em 
que o subordinado apresenta alto nível de 
eficiência, o líder pode dar-lhe maior liberdade 
nas decisões, mas se o subordinado apresenta 
erros seguidamente, o líder pode impor-lhe 
maior autoridade pessoal e menor liberdade de 
trabalho.    
 
5,6% 5,6%
22,1%
11,1%
55,6%
nota 6 nota 7 nota 8 nota 9 nota 10
 
Figura 9: Nota atribuída ao chefe imediato 
Fonte: Pesquisa realizada com funcionários (2010) 
 
Os resultados obtidos indicam que existe por 
parte dos funcionários respeito e admiração 
com a chefia imediata. No entanto, há de se 
destacar que um percentual de 5,6% 
demonstrou que não têm tanta liberdade com o 
chefe e atribuiu uma nota apenas regular (6,0). 
Além disso, esse mesmo percentual afirmou que 
não são feitas reuniões. Dessa forma, entende-
se que seria interessante verificar o porquê 
dessas respostas, para se ter uma equipe 
totalmente satisfeita. 
 
CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 
A relação entre patrão e empregado contribui 
muito para a motivação da equipe de trabalho, 
embora, ao longo da história da humanidade 
verifica-se que, de uma forma ou de outra, 
sempre houve conflito entre essas duas classes.  
 
O estudo tem por objetivo verificar a percepção 
da equipe de trabalho em relação ao seu líder 
em uma organização cooperativa. Foram 
delineados os seguintes objetivos específicos: 
caracterizar o perfil dos funcionários 
entrevistados; apresentar a percepção de 
liderança da equipe de trabalho. 
 
Os resultados obtidos expressam que os 
funcionários, de maneira geral, demonstram 
consideração e mesmo admiração pelo seu 
líder, embora para um percentual mínimo, essa 
relação se apresente conflituosa, uma vez que 
foram apontados alguns problemas, incluindo a 
percepção por parte do funcionário de que falta 
confiança da chefia imediata em relação ao 
cumprimento das tarefas; receio de conversar 
sobre problemas e dificuldades; e 
distanciamento no relacionamento. 
 
A pesquisa realizada limitou-se à percepção dos 
funcionários da empresa estudada. A 
metodologia mostrou-se adequada, 
considerando que se tratou de uma pesquisa 
exploratória.  
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Entende-se que a relação social entre chefia e 
empregado envolve a aceitação de sugestões, a 
discussão dos problemas e, mesmo a 
participação nas decisões, pois, certamente, as 
pessoas se tornam mais comprometidas com as 
decisões nas quais têm um papel a 
desempenhar. 
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